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Señores miembros del jurado: 
Presento ante ustedes mi tesis titulada “Clima laboral y el compromiso organizacional en 
los docentes de la Universidad San Pedro, filial Huacho, 2019” cuyo objetivo es conocer la 
relación que existe entre “clima laboral” y “compromiso organizacional”, en cumplimiento 
del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo para obtener el Grado 
Académico de Magíster.  
Tesis que se estructura en seis capítulos y un apéndice: Capítulo uno: Introducción, 
contiene antecedentes, fundamentación, problema, objetivos e hipótesis. Segundo capítulo: 
Método, contiene variables, metodología empleada, y aspectos éticos. Tercer capítulo: 
Resultados presentados desde lo descriptivo e inferencial. Cuarto capítulo: Discusión de 
resultados. Quinto capítulo, se presentan conclusiones. Sexto capítulo se manifiestan las 
recomendaciones.” Por último, se “consigna referencias bibliográficas, en que se 
puntualiza fuentes de información consideradas en la presente investigación.” 
“Por lo que cumpliendo con los requisitos de aprobación que establece las normas 
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La presente investigación “Clima laboral y Compromiso organizacional en docentes de la 
Universidad San Pedro, filial Huacho, 2019” con objetivo de conocer la relación entre 
clima laboral y compromiso organizacional en una universidad privada de Lima, en la 
provincia del mismo nombre. Se empleó tipo de investigación básica, nivel descriptivo 
correlacional, enfoque cuantitativo; diseño no experimental transversal. “Muestra 
conformada por 130 docentes de Universidad San Pedro usando muestreo probabilístico. 
“Empleando la encuesta como técnica, instrumento para recolectar datos la Escala Clima 
Laboral CL-SPC Palma (2004) y Escala de compromiso organizacional” Meyer y Allen 
(1997), traducida por Arciniega & Gonzales (2006), adaptada por Argomedo (2013). 
Concluyendo en: (a) existe “relación significativa entre variables en estudio” como Clima 
“laboral y Compromiso organizacional, (b) hay relación significativa entre dimensiones 
Clima laboral (autorrealización,” involucramiento laboral, supervisión y comunicación) y 
Compromiso organizacional, (c) el nivel fue muy significativo (p < 0.01), (d) en todos esos 
resultados se tuvo “coeficiente de correlación de Pearson considerado como positivo y 
moderado.” 
 
Palabras claves: “Clima laboral, compromiso organizacional, recursos humanos. 
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Abstract 
The present investigation entitled “Work climate and the Organizational Commitment in 
the teachers of the San Pedro University, affiliate Huacho, 2019” whose objective was to 
know the relationship between work climate and organizational commitment in a private 
university in Lima, in the province of the same name. The basic type of research was used, 
with a descriptive correlational level, a quantitative approach; cross-sectional non-
experimental design. The sample made up of 130 teachers from the San Pedro University 
and a sampling of a probabilistic type. The technique used was the survey, the instruments 
to collect data were the CL-SPC Labor Climate Scale Palma (2004) and the Organizational 
Commitment Scale Meyer and Allen (1997), translated by Arciniega & Gonzales (2006), 
adapted by Argomedo (2013). Concluding in: (a) there is a significant relationship between 
variables under study such as Work Climate and Organizational Commitment, (b) there is a 
significant relationship between dimensions of Work Climate (self-realization, work 
involvement, supervision and communication) and Organizational Commitment, (c) the 
level was very significant (p <0.01), (d) in all these results, Pearson's correlation 
coefficient was considered positive and moderate.. 
 
Keywords: work environment, organizational commitment, human resources. 
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I. Introducción 
El problema clima laboral y compromiso organizacional involucra describir el 
contexto tanto nacional e internacional. Clima laboral es definido como atributo 
interno que persiste en tiempo en la organización, debido consecuentemente al 
comportamiento y normativa de integrantes, percibida por éstos haciendo “que la 
compañía se diferencie de otras. Seisdedos (2003). Compromiso organizacional, 
consideran Meyer y Allen” (1991), “es el comportamiento del trabajador hacia su 
labor, y se moldea en el proceso de camaradería; por el que trabajadores 
internalizan” reglas, cualidades y doctrinas en la entidad. 
En la esfera internacional, Piligua y Arteaga (2019) en Colombia parten "de 
la premisa del clima laboral como factor clave del rendimiento productivo de una 
empresa; y” Maldonado (2018) en Chile aborda la comunicación como impacto “del 
clima laboral de una entidad gubernamental del área Salud. Gálvez (2018) en el 
espacio nacional se” encargó del vínculo entre clima laboral de agentes de seguridad 
de Trujillo y compromiso de la organización; Misari (2017) encargado del pacto 
organizacional de jóvenes estudiantes del “centro privado de educación superior de 
un distrito en Lima Norte.” Se aprecia interés vigente por las variables 
evidenciándose en la gran cantidad de investigaciones, y los resultados se registraron 
en artículos y tesis. 
Universidad San Pedro se funda en 1989 en Chimbote (Ancash). Tiene 
alrededor de 19 mil estudiantes, su filial de Huaura, ámbito geográfico de esta 
investigación. Llegó a ser “acreditada por el Sistema Nacional de Evaluación, 
Acreditación y Certificación de Calidad Educativa” (2018) para profesiones: 
“Contabilidad, Derecho y Obstetricia.” Su respectivo Plan Estratégico hacia 2021 
alcanzaba acreditación de un total de 06 escuelas como “(Ingeniería Civil, Ingeniería 
de Sistemas, Ingeniería Agrónoma, Tecnología Médica, Medicina y Farmacia).” Sin 
embargo, sus tres carreras acreditadas cuentan con tres años de vigencia. Esto se 
muestra en la web del Sineace, la especialidad de Contabilidad ya tuvo vencimiento 
en diciembre de este año mientras en otras especialidades vencerá en mayo y 
diciembre del 2020. Sumado a esto es considerada dentro de “las 29 universidades 
que Superintendencia Nacional de Educación Superior Universitaria” (Sunedu) “le 
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denegó licenciarse como institución, ya que se incumplió Condiciones Básicas de 
Calidad, que norma la Ley Universitaria N° 30220.” 
Universidad San Pedro filial Huacho es una institución reconocida y de 
prestigio a nivel nacional que cuenta con numerosos docentes, especialistas y con 
amplia trayectoria profesional y de gran valor humano, sin embargo algunos son 
catalogados como poco puntuales en cuanto al ingreso a clases y a las asistencias a 
las  jornadas pedagógicas con sus pares y coordinadores,” otros puntos adversos son 
el no tener las suficientes publicaciones en repositorio de la institución, su renuencia 
a dar cumplimiento a lo que se estipula como plan de “trabajo y su escasa o casi nula 
colaboración en actividades extra académicas. Mi experiencia como docente y la 
labor administrativa que realizo en esta institución durante varios años lo acredita.  
Por tanto, el fin de la investigación es determinar si hay relación entre clima laboral y 
compromiso organizacional en docentes de Universidad San Pedro, filial Huacho.” 
El estudio se compone de “cinco antecedentes internacionales actuales. 
Piligua y Arteaga (2019), en Colombia, estudiaron el clima laboral en mediana 
empresa encontrando: (a) 58% de trabajadores percibió que el clima laboral debe 
mejorar, sobre todo en relación a carrera profesional y liderazgo (b) trabajadores 
opinan” no reciben oportunidad por parte de la empresa quizá un ascenso o 
promoción, así califique en un buen nivel profesional, tenga avance o se eleve, por 
tanto, señalan que existe estancamiento “en ese sentido, (c) se evidencia apatía y 
ausencia de coordinación entre directivos y subordinados, lo cual quebranta el 
rendimiento productivo de la empresa. Maldonado (2018), en Chile, dio interés al 
impacto de la comunicación organizacional, y halla: (a) quizás exista un sesgo en el 
acopio de datos, debido a escasa participación de técnicos, auxiliares y empleados, 
(b) igualmente otros trabajadores, miembros de la institución necesitan sentirse 
partícipes de toma de decisiones, (c) los encuestados consideraron que comunicarse 
es herramienta de gran ayuda para construir la identidad institucional, solo así está 
logrará contribuir a un clima laboral favorable y sano. Orgambídez & Almeida 
(2018),  concluyeron en Colombia: (a) se halló, la estadística en la correlación fue 
significativa y positiva entre compromiso organizacional afectivo y dos dimensiones 
del engagement como el vigor y dedicación, (b) el apoyo que brinda el supervisor y 
compañeros de trabajo tiene relación positiva con el compromiso afectivo, (c) apoyo 
social del supervisor y engagement en el trabajo son factores elementales para que 
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enfermeros profesionales cimenten un vínculo afectivo con organizaciones en las que 
brindan servicios.”   
Aguiar y Luna (2015), “en Colombia sostienen, sobre clima laboral:  “(a) el 
liderazgo participativo es capaz de aumentar la productividad y promover un clima 
laboral en su mayoría agradable, (b) hay comunicación deficiente entre la gerencia 
general regional y mandos medios, todo esto evidenciado cuando no se realiza 
reunión mensual para coordinaciones, lo cual genera conflictos en el área operativa. 
Flores (2016), concluye: (a) la relación directa es baja entre variables en estudio, (b) 
dimensiones del clima laboral tiene relación significativa con tipos de compromiso 
organizacional, (c) refiriendo a Compromiso normativo y afectivo con relaciones 
interpersonales y entre compromiso de continuación con Sentido de pertenencia y 
estilos de dirección. Fueron bajos los puntajes, es de mayor puntaje las Relaciones 
interpersonales.” 
Son cinco antecedentes nacionales concernientes del 2016 en adelante. 
Burgos (2018) “en instituciones educativas de red 9, La Victoria concluyó: (a) 46,6 
% docentes de la red en mención advierten un clima organizacional” favorablemente 
moderado, (b) 45 % señaló no favorable y 5 % lo tomó favorable, (c) 61% 
educadores mostraron poco compromiso, 27,2 % fuerte compromiso, y 11,7 % débil 
“compromiso laboral, (d) encontraron correspondencia directa y moderada entre 
clima organizacional y nivel de compromiso. Gálvez (2018), en Trujillo halló: (a) 
hay correlación entre clima laboral y compromiso organizacional, (b) existe 
correlación entre elemento afectivo, de continuidad y elemento normativo con 
dimensiones del cuestionario de clima laboral. Misari (2017), en cuanto al caso de 
instituto tecnológico privado, señaló: (a) según valor del coeficiente de Spearman, la 
relación entre variables en estudio fue significativa, moderada y directa (b) no tiene 
alguna relación entre apoyo del superior y compromiso organizacional de estudiantes 
del IST, (c) el chi cuadrado presenta el valor lo que significa que, la claridad de rol 
tiene relación con compromiso organizacional de modo directa, fuerte y 
significativa.” 
Vásquez (2017), en cuanto a la “región Callao, según correlación de 
Spearman,” “compromiso organizacional se relaciona con contexto organizativo 
directamente, significado de grupo, contenido de trabajo y, con apreciación del 
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personal. Flores (2016), tomó personal del Ministerio Público de Tacna como 
muestra señalando: (a) existe relación significativa y directa entre “clima laboral” y 
“compromiso organizacional”, (b) calificó el clima laboral favorable por 89,7%, (c) 
compromiso organizacional calificó como favorable en un 66,5% de encuestados.” 
“Clima laboral y compromiso organizacional son parte de condiciones de 
trabajo. Dichas variables están dadas en el proceso productivo. La comprensión de la 
relación entre “clima laboral” y “compromiso organizacional” se liga estrechamente 
al proceso de cambios, esto al referirnos al ser humano como individuo y colectivo, 
del contexto desenvuelve producción y espacio productivo mismo. Acerca del 
concepto de clima laboral,” Weinert (1985) expresa: representación de los estímulos 
percibidos por individuos de organización, configurando su contexto de trabajo” 
Edel, García & Casiano (2007). 
El clima laboral en una idea más amplia según Hodgetts y Altman (1994), los 
que señalan: la figura del clima laboral está “mediada entre elementos de normas y 
procedimientos organizacionales y preferencias motivacionales traducidas como 
conductas que afectan la productividad, satisfacción laboral, rotación en área de 
trabajo, etc. En así que, el clima laboral después de ser descriptivo pasa a ser un 
fenómeno mediador con fin de conocer el comportamiento del individuo en la 
organización. Se reconocen así factores de la organización que pueden afectar 
motivación y percepción de individuos;” de manera “más precisa Guillen & Guil 
(2000, p. 68),” expresan este aspecto teniendo al “clima laboral como apreciación de 
individuos que conforman en conjunto la organización además interactúan dentro de 
un contexto de trabajo.” 
Por otro lado, algo importante resulta la percepción, si observamos como esta 
idea se precisa en el concepto de clima laboral: determinada a través de la mirada del 
trabajador ante las cualidades que tiene la organización, esto es, “qué opinan los 
obreros y directivos en cuanto a la manera de interrelacionarse” en la entidad donde 
pertenecen Kinichi & Kreitner (2003). Observamos que tiene relevancia especial “el 
concepto percepción.” Según Robbins (2004), define “la percepción como el proceso 
cognitivo en donde cada individuo da un significado a sus impresiones sensoriales. 
Es decir, cada persona interpreta, selecciona u organiza el estímulo” acorde al grado 
de cognición que tenga. 
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Hay ciertas variables condicionantes del clima laboral según el manejo que se 
dé, lo que implica que el crear el clima cuenta con “influencias internas y externas, 
así como objetivas o subjetivas que se encuentran estrechamente unidas y actúan de 
manera muy relacionada.” Rodríguez (2005) aludió variables: “de ambiente físico, 
estructural, social, personal.” Toro (2007), sobre relación: “social, autoridad, tarea, 
claridad, retribución, retos, riesgos y participación.” Se aprecia que “hay diversas 
variables que ayudan o afectan el clima de trabajo; y se muestran con más o menos 
intensidad” según coyuntura que pasa la organización, equipos de trabajadores o la 
misma sociedad. 
El Clima laboral es una variable con cinco dimensiones: (a) Autorrealización, 
que corresponde al concepto de teoría de necesidades que enunció Maslow, e 
involucra un agradable “medio cultural y un factor humano que goza del desarrollo 
integral. D´Angelo (2004) y Arboccó (2019). Recientemente se realizó estudios que 
verifican que no debe analizarse desde perspectiva individual,” pues sí abordarse 
como dimensión social. “La razón reside en no tratarse de vivencia subjetiva; al 
contrario, refleja la relación con el entorno” e interrelación social que la 
construyeron. “Guerrero & Vicente (1999); Fie, Alam, Abdullah & Ahsan (2009); 
Nadin (2013). (b) Involucramiento laboral, que es respuesta afectiva al grado en que 
el trabajo se integró a la vida de trabajadores, éste indica la importancia del trabajo 
actual para el sujeto y grado de identificación con él.” Ferrari & Filippi (2009). (c) 
Supervisión, que se entiende como “escenario formativo relacionado a la práctica 
que provoca cambios”. Sánchez (2010, p. 138). (d) Comunicación, “no se reduce a la 
transmisión de información, sino requiere de contactos personal generando apertura y 
confianza”. Koontz & Weihrich (2004, p. 609). (e) “Condiciones laborales,” que se 
entiende como “conjunto de particularidades material, económica, política, 
ecológicas, organizacional, y demás, por medio del cual producen relaciones de 
labor” “Blanch, Sahagún & Cervantes (2010, p. 89)”  
Décadas “últimas el concepto de compromiso organizacional viene siendo 
elemento de investigación en un argumento de competitividad alta a nivel de 
empresas y organizaciones que” quieren el desarrollo de competencias mejores en 
sus empleados. Es así que, el compromiso nace como estratégico elemento que tiene 
capacidad de crear una diferencia competitiva “Wiener (1982); Omar & Urteaga 
(2008).” Las iniciales “sobre el concepto acentúan en identificación y participación 
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del ente, es así que, Mowday, Steers y Porter (1979)” consideran “es la relativa 
fuerza que identifica e interviene del trabajador hacia la organización”. No se habla 
del elemento que vincula persona con organización, se observa en el “concepto de 
O'Reilly & Chatman (1996) afirman es “un lazo psicológico del individuo con la 
organización que manifiesta el nivel de internalización y toma particularidades o 
aspectos de la organización”  
Aquí nace “el factor vínculo o contrato psicológico” lo que resulta recurrente 
idea de posterior estudio acerca del compromiso organizacional, esto de diferentes 
enfoques, sea humanistas o pragmáticos en la organización. Luego, Allen & Meyer 
(1996) refuerzan conceptualizando compromiso como "estado psicológico que 
conecta individuo y organización". “El elemento subjetivo es alto en personas si se 
trata de asumir compromisos y los investigadores comprenden así, determinando 
centrada tendencia especialmente en el factor motivacional y afectivo del individuo 
hacia la organización.” Lagomarsino (2003) sintetiza “el concepto de compromiso 
organizacional como tener puesta la camiseta de la organización (p. 79); concepto 
que toman las organizaciones como política encubriendo identidad y compromiso 
por aprovechamiento de un trabajador motivado o necesitado.” 
Las “tendencias conceptuales presentadas son opuestas, pero a la vez 
complementarias,” según los investigadores quienes opinan “que el compromiso 
organizacional y los contratos psicológicos se construyen con el tiempo Mowday,  
Steers, Porter, L. W., 1979). Así, tanto las personas como la organización tienen 
mutua responsabilidad para desarrollar un nivel de compromiso óptimo en favor del 
trabajador y la propia organización.” “En esta línea, Mowday,” Porter & Steers 
(1979) dijeron “El compromiso organizacional es resultado de la convergencia entre 
los valores personales y organizacionales, manifestado en la intención del trabajador 
de permanecer y hacer esfuerzos para la organización”. El concepto relaciona interés 
del individuo y los de la organización, percibiendo que la responsabilidad es la 
relación entre dos o más funcionarios, es así que nace el compromiso como elemento 
transcendental “capaz de forjar un competitivo diferencial. De Frutos, Ruiz y San 
Martín (1998).” 
Hoy en el “siglo XXI” se requiere una organización consolidada en todos los 
ámbitos, como estructural, físico, económicos, productivos, procesos, y muchos más; 
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en cuanto a lo referente a personal competente y calificado, indispensable para 
progresar organizacionalmente; reunir y detener a este personal se convierte en el 
beneficio de una organización; el compromiso con organizaciones puede presentarse 
con cambios donde intereses específicos o perspectivas de personas, también con 
esfuerzos que de importancia a la organización lo que influye al tomar decisiones 
finales para conservar el equipo humano que sea mejor para la organización. 
Tener responsabilidad “con la organización es difícil tarea que necesita 
tiempo y requiere tener atención a la mediación en el proceso; así Meyer y Allen 
(1991) señalan tres dimensiones en cuanto a compromiso organizacional: el afectivo, 
instrumental y normativo.” Dimensiones consideradas emprendedoras las que 
cambian con el tiempo y no ser considerados como conceptos paralizados. 
Littlewood (2006). 
Primeramente, la dimensión afectividad es la empatía hacia la organización 
de forma entusiasta. Loli (2006); es así que se piensa que la “fuerza de las emociones 
y la identidad como elementos necesarios entre el sujeto y organización. Segundo, la 
dimensión compromiso instrumental para” Powell y Meyer (1994) es cuando el 
trabajador toma como fuente de ingresos a la empresa, y considera como 
“intercambio entre trabajo y recompensa financiera.” 
Becker (1960) llama responsabilidad de cálculo conforme el trabajador quiere 
seguir en la organización y efectúa labores por un lapso de tiempo que ofrezca 
beneficio, finalmente considera los costos y beneficios de su estabilidad sin “mucha 
consideración de aspectos afectivos.” “El compromiso normativo es” deber moral 
interno del sujeto con la organización donde trabaja, y es leal a esta. “Meyer y Allen” 
(1991). Se tiene “presencia variada de elementos en el trabajador, como afectividad, 
opción de oferta laboral” y se valora el esfuerzo de la persona, lo cual equilibra la 
posibilidad de dejar “la organización. Meyer, Stanley, Herscovitch, y Topolnytsky” 
(2002) la dimensión normativa es el compromiso siendo un tipo de responsabilidad 
del trabajador con la empresa e involucra a la persona a no dejar la empresa ya que se 
sacrificó personalmente por la organización.  
Estas tres dimensiones no se excluyen, se muestran como un solo en 
trabajadores, con diferente “intensidad e importancia según el estado de la 
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organización, del individuo o la misma sociedad y su desarrollo el cual influye en el 
compromiso y sus dimensiones. Una dimensión sobre otra delimitará la clase de 
compromiso que haya entre trabajador” y empresa, esto motivará la decisión final del 
trabajador, así como de la organización o ambos. 
Ya se afirmó, que no se debe tomar al compromiso como algo detenido, sino 
dinámico, que cambie y mejore de forma constante; por esto es necesario la reflexión 
sobre lo que investigadores denominan la gestión organizacional; por medio del que 
se “apunta a disminuir las brechas que se relacionan con el impacto y efectividad de 
niveles de compromiso de trabajadores.” Swailes (2002). Áreas concretas de 
empresas definen “enfoques y actividad de gestión del compromiso, comprender esto 
como proceso vivo el cual se torna en positivos o negativos impactos en la empresa.” 
Estudios de Green, Wu, Whitten & Medlin (2006) refieren “la gestión estratégica no 
es solo para recursos humanos, también incluye a toda la empresa, esto es el enfoque 
transversal de la situación.” “Ejemplo, Morrow (1993)” recalca “el énfasis en 
gestionar el compromiso afectivo, porque representa relaciones significativas con los 
comportamientos deseables, esto es, incidir en la subjetividad y psicología del 
empleado en cuanto al grado satisfactorio en su ambiente de labor.”  
“Se tiene relación entre compromiso organizacional y satisfacción laboral. 
Smith, Kendall & Hulin (1969)” señalan “es el grado en que un trabajador, a través 
de medios que orientan afectiva o actitud positiva, alcanzan resultados positivos en 
cuanto a su trabajo. Lo que asevera la esencia subjetiva de la cual se construye el 
compromiso.” Cranny, Smith, and Stone (1992) refieren “esta relación es respuesta 
que deriva del análisis de reales resultados del trabajo particular comparando con los 
que se espera y requieren. Esto involucra la evaluación y seguimiento, lo que hace de 
esta relación un elemento consecuente de efectos, causas y proceso de 
retroalimentación en trabajadores. No existen coincidencias” además hay algunas 
distinciones en esta relación, “Dorien, KanFen, Jansen, Dikkers y De Lange (2010) 
distinguen “compromiso afectivo de satisfacción laboral señalan que el primero es en 
cuanto a sentimientos positivos para la organización, segundo es por sentimientos 
positivos que se relacionan con el trabajo o puesto” del trabajador concretamente. 
Ambos casos, incumplir o violar “contratos psicológicos” se transforman “en 
experiencia emocional de frustración, desilusión, ira y resentimiento. “Morrison & 
Robinson (1997)”  
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Entonces se vuelve a considerar la idea de gestión del compromiso, lo que 
enfatiza que este sin causa alguna no aparece o desaparece, pues se diseña, se ejecuta 
de forma estratégica evaluándose los resultados de proceso y tomar decisiones. 
El clima laboral favorable o positivo favorece a formar un compromiso con la 
empresa; además de la formación del “buen nivel de compromiso especialmente la 
dimensión afectiva genera buen clima laboral mientras los trabajadores están 
motivados y predispuestos para reforzar sus relaciones, las cuales genera más de una 
interpretación, dependiendo del enfoque desde donde se analice. En la visión 
pragmática, el estudio de esta relación se mejora el nivel de rendimiento laboral de 
trabajadores de la empresa para elevar la productividad de la organización.” 
Enfoques más estructurales toman “agentes de las variables como elementos 
simples dejando vacío afectivo-emocional. Además, hay enfoques holísticos con 
visión más equilibrada sobre esta relación donde el desarrollo personal - profesional 
de la organización toman más importancia.” Toro, López y Sanín (2007) señala: “el 
compromiso es antecedente del desempeño y productividad laboral del individuo”. 
Dicha interdependencia busca atención y consecuentemente un bienestar colectivo 
entre persona y empresa. Entonces, el bienestar del trabajador es también el de la 
organización y viceversa. 
Palma (2004), señala “la interacción de subsistemas organizacionales generan 
clima organizacional; fruto de conocimientos de miembros, esto lleva a ciertas 
conductas en personas e inciden en sus resultados”. “Se comprende que esta relación 
de clima laboral y compromiso organizacional es dinámica y funciona de forma 
indesligable, dependiendo una de otra, cooperando e influyendo mutuamente.” Likert 
(1967), fue mencionado por Rodríguez (2005), el cual dio 04 tipologías de sistemas 
organizacionales, cada cual refleja particular clima, estos son: sistemas autoritario, 
paternalista, consultivo, y participativo. Cualquiera es perfectible, algunos bien 
característicos en organizaciones y otros tienen matices de uno u otro sistema, o a 
veces están combinadas; pero finalmente resalta siempre uno o más de esta clase de 
sistemas dependiendo de estudios que se realicen en la organización; lo que es 
importante para tomar decisión que beneficie la organización y trabajadores.” 
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“Compromiso organizacional asume 03 dimensiones: (a) Compromiso 
afectivo, Allen & Meyer” (1991) definen: “unión emocional entre individuo y 
organización”. (b) “Compromiso continuidad o persistencia conductual”, según 
Becker (1960), citado por Bentazos, Andrade y Paz (2006, p. 25),” “si un 
colaborador se compromete con su empresa, logrará alinear sus propios objetivos con 
los de la organización, llevando a cabo acciones extraordinarias en beneficio de la 
compañía”. “(c) Compromiso normativo, el que presume un grado elevado de 
lealtad.”  
El “problema general de la investigación se enuncia a través de la 
interrogante: ¿Qué relación existe entre clima laboral y compromiso 
organizacional en docentes de la Universidad San Pedro filial Huacho, 2019?.”Si 
se considera “ámbito geográfico, periodo y grupo humano, se tiene problemas 
específicos como: ¿Qué relación existe entre autorrealización y  compromiso 
organizacional? ¿Qué relación existe entre el involucramiento laboral y compromiso 
organizacional? ¿Qué relación existe entre supervisión y compromiso 
organizacional? ¿Qué relación existe entre comunicación y compromiso 
organizacional? ¿Qué relación existe entre las condiciones laborales y compromiso 
organizacional?” 
Justificándose la investigación teóricamente al valorarse la colaboración de la 
colectividad académica al concepto y “enfoque integral del clima laboral y 
compromiso organizacional. Seguir las líneas de metodología de investigación 
académica permitió abordar objetivamente la realidad. En lo práctico, se llegó a 
identificar la relación que hay entre las variables, lo cual se arguye a favor del 
cambio sustancial en el comportamiento de docentes de Universidad San Pedro, así 
el grupo estudiantil sea beneficiario principal. En lo metodológico, se usó 
instrumentos estándar para recolectar datos.” 
El objetivo general fue: “Determinar la relación que existe entre clima laboral 
y compromiso organizacional en docentes de Universidad San Pedro filial Huacho, 
2019””  
Basado en objetivo general, la hipótesis de esta investigación fue: “Existe 
relación positiva y significativa entre clima laboral y compromiso organizacional en 
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docentes de Universidad San Pedro filial Huacho, 2019. Es así que las hipótesis 
específicas, tomaron la misma orientación entre compromiso organizacional y 




2.1. Tipo y diseño de investigación 
Investigación “básica o teórica, pues no pretende inmediato uso de 
conocimientos” Fiallo, Cerezal & Huaranga (2016); con “nivel descriptivo 
correlacional, debido a cualidades de las variables, demostrándose 
estadísticamente si estas se relacionan o no. Hernández, Fernández & Baptista 
(2014). Investigación de enfoque cuantitativo, pues los datos fueron acopiados 
por medio de técnicas e instrumentos los cuales respaldaron o descartaron las 
hipótesis. Diseño no experimental transversal, porque las variables estudiadas 
no se controlaron, estos datos se recogieron en un momento único.” Bernal 
(2010) 
 
2.2. Operacionalización de las variables  
Reguant & Martinez (2014), “operacionalización es un proceso de 
abstracción y desagregación de conceptos hasta arribar a un nivel concreto, es 
decir, de observación, medición y valoración a través de indicadores”. “Una 
variable de investigación es una propiedad o una característica observable que 
puede adoptar en su desarrollo varias manifestaciones o categorías.” Hernández 
et. al.  (2014) y Fiallo et al (2016).   
 
2.3. Población muestra y muestreo 
Población 
Bernal (2010), refiere es “integridad de individuos con características símiles y 




Bernal (2010) “muestra es parte representativa de una determinada población, 
sobre la que se medirá y observará variables como parte de una investigación”. 
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p = “0.5 
“q = “0.5 
 
Resultando como muestra a encuestar de 130 docentes en total.” 
 
Criterios de inclusión: 
“Los docentes tienen carga horaria que le asignó la Universidad San 
Pedro en la filial Huaura, ciclo 2019-II.” 
“Los docentes aceptan responder los cuestionarios.” 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Fiallo et al (2016, p. 87) dice: “encuesta es método real que complementa la 
investigación es decir elaborar el cuestionario”. El cuestionario, según 
Hechavarría (2001), “es un instrumento usado para registrar información 
procedente de colaboradores de la encuesta. Diseño acorde a la 
operacionalización de variables, y puede ser elaborado por el investigador o 
n = 130 
Donde:  
N = “Población” (197) 
n  = “muestra 
Z = “nivel de confianza al 95% equivale a 1.96 
e =  “error muestral al 5% equivale a 0.05 
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adaptar uno ya existente, previa validación a cargo de jueces o expertos 
informantes. Puede contener preguntas abiertas o cerradas, o ambas”. 
Validez 
Hernández et. al. (2014), refieren “Herramienta para recolectar datos, 
elaborado o adaptado por el investigador, mida ciertamente lo que se desea 
medir. La validez de expertos, lo que se relaciona con validez del contenido. A 
través de juicio y ponderación, los expertos informantes respaldan u objetan la 
validez del instrumento”. 
Experto Opinión de la aplicabilidad 
“Mg. Tito Orlando Chunga Díaz” Aplicable 
“Mg. Luis Gonzales Chung” Aplicable 
“Mg. Roberto Santiago Bellido García” Aplicable 
 
Confiabilidad 
Hernández et. al. (2014), refiere “grado que al aplicarla repetidamente a un 
único sujeto u objeto da resultados similares”, (p. 200). Se tiene estadístico más 
usados “es el Alpha de Cronbach. Este fue el que se usó para obtener la 
confiabilidad de los cuestionarios con los que se mide el Clima laboral y 
Compromiso organizacional.” 
Procedimiento 
Se obtuvo “datos que fueron organizados en la matriz de Excel, para 
posteriormente ingresarlos al SPSS 25, para así obtener tablas, figuras y 
tendencias a ser analizadas.” 
 
2.5. Método de análisis de datos 
Se empleó “estadística descriptiva inferencial”. Utilizando lo siguiente:  
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Coeficiente Alfa de Cronbach, porque eran cuestionarios con interrogaciones 
de opción múltiple.  
Prueba de Shapiro-Wilk el cual establece si datos distribuidos eran normales o 
no.” 
Coeficiente “de correlación de Spearman el que determina grado de relación 
entre Clima laboral y Compromiso organizacional. Empleándose este 
coeficiente, en variables de escala ordinal y datos que no muestran 
normalidad.” 
 
2.6. Aspectos éticos  
Investigación que respetó derechos de autor,” fue minuciosa en cuanto al 
uso “de crítica (citas y referencias)” Explicando por qué se aplica el 
cuestionario y su aprobación en todo tiempo. Hubo compromiso de no revelar 
la identidad de quien participa. Es así, que se cumplieron consideraciones 
éticas (como derecho de propiedad intelectual, permisos correspondientes, se 
describe beneficios generados por “investigación, instrucciones, 
confidencialidad de información personal y protección de datos recogidos, 
respeto a individuos) que contiene la guía de Universidad Internacional de 
Santander (2015).” 
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III. Resultados  
Análisis descriptivo 
Tabla 1. “Nivel compromiso organizacional” 
Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 
 Alto 103-144 --- --- 
 Medio 61-102 94 72,3 
Bajo 18-60 36 27,7 
Total  130 100,0 
“Fuente: “Encuesta aplicada a los docentes.”” 
 
 
Figura 1. Porcentaje nivel de compromiso organizacional 
 
De tabla 1 y figura 1, de 100% de encuestados, en compromiso organizacional 
predominó nivel medio 72.3%, nivel bajo 27,7% y ninguno en nivel alto, en docentes 
de la universidad, 2019.” 
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Tabla 2. “Nivel de clima laboral” 
Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 
 Alto 184-250 34 26,2 
Medio 117-183 89 68,5 
Bajo 50-116 7 5,4 





Figura 2. “Porcentaje nivel de clima laboral” 
 
En tabla 2 y figura 2, del 100% de encuestados, en clima laboral predominó nivel 
medio 68.5%, nivel alto en 26,2% y 5,4% en nivel bajo, en docentes, 2019.”
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Tabla 3. “Niveles del clima laboral”  
“Dimensiones” Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 
Autorrealización 
 Alto 38-50 33 25,4 
Medio 24-37 87 66,9 
Bajo 10-23 10 7,7 
Total  130 100,0 
“Involucramiento 
laboral” 
 Alto 38-50 42 32,3 
Medio 24-37 82 63,1 
Bajo 10-23 6 4,6 
Total  130 100,0 
“Supervisión” 
 Alto 38-50 42 32,3 
Medio 24-37 82 63,1 
Bajo 10-23 6 4,6 
 Total  130 100,0 
Comunicación 
 Alto 38-50 44 33,8 
Medio 24-37 80 61,5 
Bajo 10-23 6 4,7 
Total  130 100,0 
“Condiciones 
laborales” 
 Alto 38-50 22 16,9 
Medio 24-37 102 78,5 
Bajo 10-23 6 4,6 
Total  130 100,0 




Figura 3. Porcentaje del nivel de dimensiones del clima laboral 
 
 
Según “tabla 3 y figura 3, del 100% de encuestados, en la dimensión autorrealización 
del clima laboral predominó el nivel medio en 66,9%, luego del nivel alto en 25,4% 
y 7,7% en el nivel bajo, en docentes, 2019. En la dimensión involucramiento laboral 
del clima laboral predominó el nivel medio en 63,1%, seguido del nivel alto en 
32,3% y 4,6% en el nivel bajo, en docentes, 2019. En la dimensión supervisión del 
clima laboral predominó el nivel medio en 63,1%, nivel alto 32,3% y 4,6% en nivel 
bajo, en docentes, 2019. En dimensión comunicación del clima laboral predominó el 
nivel medio en 61,5%, nivel alto en 33,8% y 4,6% nivel bajo, en docentes, 2019. En 
la dimensión condiciones laborales del clima laboral predominó nivel medio 78,5%, 






Ho: “ No existe relación positiva y significativa entre clima laboral y compromiso 
organizacional en docentes de universidad San Pedro filial Huacho, 2019” 
Ha: “ Existe relación positiva y significativa entre clima laboral y compromiso 
organizacional en docentes de universidad San Pedro filial Huacho, 2019” 
 
 
Tabla 4. “Prueba correlación clima laboral y compromiso organizacional en docentes 
de universidad, 2019” 
 Clima laboral 
Compromiso 
organizacional 
Correlación de Spearman ,553
**
 
Sig. (bilateral) ,000  
N 130 
“** La correlación es significativa en nivel 0,01 (bilateral).” 
 
De “100% de participantes, dado p < 0,050 y es muy significativo (p<0.000) se 
rechaza hipótesis nula y aceptando hipótesis alterna, es decir existe relación 
significativa entre clima laboral y compromiso organizacional, el valor del 
coeficiente de correlación r de Spearman = 0,553 acorde a escala. Correlación es 
positiva y moderada, en docentes, 2019.” 
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Hipótesis específica 1. 
 
Ho:  “No existe relación positiva y significativa entre autorrealización y compromiso 
organizacional en docentes de universidad San Pedro filial Huacho, 2019” 
Ha:  “Existe relación positiva y significativa entre autorrealización y “compromiso 
organizacional en docentes de universidad” San Pedro filial Huacho, 2019” 
 
Tabla 5. Prueba “correlación entre autorrealización y compromiso organizacional 






Correlación de Spearman ,493
**
 
Sig. (bilateral) ,000 
N 130 
“** Correlación significativa en el nivel 0,01 (bilateral).” 
 
 
Del “100% de participantes, dado p < 0,050 y es muy significativo (p<0.000) se 
rechaza hipótesis nula y aceptando hipótesis alterna, entonces, existe relación 
significativa entre dimensión autorrealización y compromiso organizacional, dado 
el valor del coeficiente de correlación r de Spearman = 0,493 acorde a escala de 
Hernández et al. (2014) correlación positiva y moderada, en docentes, 2019.” 
22 
Hipótesis específica 2. 
 
Ho: “No existe relación positiva y significativa entre involucramiento laboral y 
compromiso organizacional en docentes de universidad San Pedro filial 
Huacho, 2019.” 
Ha: “Existe relación positiva y significativa entre el involucramiento laboral y 




Tabla 6.  Prueba “correlación entre dimensión involucramiento laboral y 






Correlación de Spearman ,552
**
 
Sig. (bilateral) ,000 
N 130 
“** Correlación significativa en nivel 0,01 (bilateral).” 
 
Si “p < 0,050 y es muy significativo (p<0.000) se rechaza hipótesis nula, acepta 
hipótesis alterna, por tanto, existe relación significativa entre dimensión 
involucramiento laboral y compromiso organizacional, dado el valor del coeficiente 
de correlación r de Spearman = 0,552 según escala de Hernández Sampieri y col. 
(2014) esta correlación es positiva y moderada, en alumnos de secundaria.””
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Hipótesis específica 3. 
Ho: “ No existe relación positiva y significativa entre supervisión y compromiso 
organizacional en docentes de la universidad San Pedro filial Huacho, 2019.” 
 Ha: “Existe relación positiva y significativa entre supervisión y compromiso 
organizacional en docentes de la universidad San Pedro filial Huacho, 2019.” 
 
Tabla 7.  Prueba “de correlación entre dimensión supervisión y compromiso 
organizacional en docentes, 2019” 
 “Dimensión supervisión” 
Compromiso 
organizacional 
Correlación de Spearman ,498
**
 
Sig. (bilateral) ,000 
N 130 
“** Correlación significativa en nivel 0,01 (bilateral).” 
 
Valor “p < 0,050 es muy significativo (p<0.000) rechaza hipótesis nula aceptando 
hipótesis alterna, así existe relación significativa entre dimensión supervisión y 
compromiso organizacional, dado el valor del coeficiente de correlación r de 
Spearman = 0,498 según escala de Hernández Sampieri y col. (2014) correlación 
positiva y moderada, en docentes, 2019.” 
”
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Hipótesis específica 4 
Ho: “No existe relación positiva y significativa entre comunicación y compromiso 
organizacional en docentes de universidad San Pedro filial Huacho, 2019.” 
Ha: “Existe relación positiva y significativa entre comunicación y compromiso 
organizacional en docentes de universidad San Pedro filial Huacho, 2019.” 
 
 
Tabla 8. Prueba “correlación entre dimensión comunicación y compromiso 
organizacional en docentes de universidad San Pedro filial Huacho, 2019” 
 “Dimensión comunicación” 
“Compromiso 
organizacional” 
Correlación de Spearman ,556
**
 
Sig. (bilateral) ,000 
N 130 
“**Correlación significativa en nivel 0,01 (bilateral).” 
 
Valor “p < 0,050 muy significativo (p<0.000) se rechaza hipótesis nula y acepta 
hipótesis alterna (hipótesis del investigador), hay relación significativa entre 
dimensión comunicación y compromiso organizacional, dado el valor del coeficiente 
de correlación r de Spearman = 0,556 acorde a escala de Hernández et al. (2014) la 
correlación positiva y moderada, en docentes, 2019.” 
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Hipótesis específica 5 
Ho:  No “existe relación positiva y significativa entre condiciones laborales y 
compromiso organizacional en docentes de universidad San Pedro filial 
Huacho, 2019.” 
Ha:  “Existe relación positiva y significativa entre condiciones laborales y 




Tabla 9. Prueba “de correlación entre dimensión condiciones laborales y compromiso 
organizacional en docentes de universidad San Pedro filial Huacho, 2019” 
 “Dimensión condiciones laborales” 
“Compromiso 
organizacional” 
Correlación de Spearman ,455
**
 
Sig. (bilateral) ,000 
N 130 
“**Correlación significativa en nivel 0,01 (bilateral).” 
 
 
Dado “valor p < 0,050 muy significativo (p<0.000) se rechaza hipótesis nula y acepta 
hipótesis alterna (hipótesis del investigador), entonces, existe relación significativa 
entre condiciones laborales y compromiso organizacional, dado el valor del 
coeficiente de correlación r de Spearman = 0,455 de acuerdo a escala de Hernández 





“Considerando la hipótesis general, es posible afirmar que “existe relación 
significativa entre las variables Clima laboral y Compromiso organizacional, en una 
muestra de docentes de Universidad San Pedro, filial Huaura. Los resultados 
demostraron un nivel muy significativo (p < 0.01), lo que también podría deberse a 
que son fenómenos estrechamente vinculados a las condiciones de trabajo, además 
de tener impacto sobre la productividad de los integrantes de la organización. Es 
innegable que” “un ambiente positivo, genera entusiasmo y motivación a empleados, 
que pueden mejorar rendimiento de organización” “Universidad ESAN (2018, Parr. 
1). El compromiso organizacional, según Robbins (2004),” “es un estado en el que se 
evidencia el sentimiento de pertenencia del trabajador con una organización en 
particular.” 
“El hallar relación significativa entre variables en estudio coincide con 
Vásquez (2017). El cual halló lo mismo en la muestra de docentes de Colegios de 
Educación Básica Alternativa (CEBA) del Callao. Es de esperar que, si los docentes 
no se sienten cómodos en una institución, y con las relaciones que se construyen en 
ella, entonces difícilmente se comprometerán con los objetivos o planes que esta 
trace. Será complicado que alineen sus objetivos personales o familiares con los de 
dicha organización. Más aún, si estos docentes tienen un buen nivel en su 
desempeño, será la organización la que más pierda con la incertidumbre de si 
permanecerán o no. Ni qué decir de lo que pasará con la partida de estos docentes.” 
“En la hipótesis específica 1, la Autorrealización también se relaciona en un 
nivel muy significativo (p < 0.01) con el Compromiso organizacional.  Si bien es 
cierto, la realización personal es una vivencia o percepción subjetiva, sería un error 
abordarla como una dimensión individual. Las interrelaciones sociales decisivas en 
su construcción, según Guerrero y Vicente (1999), obligan a que la autorrealización 
sea estudiada en una perspectiva social y temporal. Vela (2018) encontró también 
una tendencia similar en una muestra de enfermeras del Hospital Dos de Mayo en 
Lima Cercado. Si el trabajador (en este caso, los docentes universitarios) sienten que 
su rol en la organización no les produce satisfacción ni los reta intelectualmente ni 
les favorece en la satisfacción de sus legítimas expectativas, entonces su grado de 
compromiso organizacional tenderá a ser bajo. Una situación de este tipo reviste 
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cierta gravedad, por lo que debería ser uno de los aspectos a evaluar durante la 
planificación anual del trabajo organizacional.” 
“En hipótesis específica 2, el Involucramiento laboral también se relaciona 
en un nivel muy significativo (p < 0.01) con el Compromiso organizacional. Según 
Wanyonyi (2014), el involucramiento laboral también puede ser fortalecido si el 
trabajador percibe que su opinión es tomada en cuenta por la organización. Al darse 
ese vínculo, se asegura un efecto positivo sobre el involucramiento laboral y sobre su 
identificación con la organización. El hallazgo en mención concuerda con lo que 
encontraron Zepeda, Delgado, Soto. & Soto (2016). Ellos encontraron que el 
involucramiento laboral de los trabajadores de un agronegocio en Sinaloa (México) 
era mayor, siempre y cuando la dirección organizacional seleccione con criterio las 
tareas y las capacitaciones o actualizaciones a ser asignadas. En ese sentido, los 
directivos de la organización harían muy bien en entrevistarse con los docentes o con 
sus representantes gremiales. La información que obtener es cómo los docentes se 
sentirían más comprometidos con la institución.” 
“En la hipótesis específica 3, la Supervisión también se relaciona en un 
nivel muy significativo (p < 0.01) con el Compromiso organizacional. Aguilar 
(1994), dice si la supervisión es asumida como proceso periódico de orientación, 
formación y asesoría para el perfeccionamiento profesional entonces será una 
contribución real al mejoramiento de la competitividad y se garantiza la calidad del 
servicio. El hallazgo en mención concuerda con Cuadra & Veloso (2010) para una 
muestra de empleados del sector público y privado en Arica e Iquique (Chile). En el 
caso aludido, el impacto del liderazgo sobre satisfacción y clima laboral estuvo muy 
condicionado por el grado de supervisión. Por lo expuesto, será clave entonces que 
los encargados de la Dirección Académica y de Recursos Humanos planifiquen una 
estrategia de supervisión, de forma que no despierte resistencias en el profesorado de 
dicha casa de estudios.” 
“En hipótesis específica 4, la Comunicación también se relaciona en un 
nivel muy significativo (p < 0.01) con el Compromiso organizacional. Según Palma 
(2004), en términos organizacionales la comunicación supone un grado de fluidez, 
claridad y precisión no solo para que las instrucciones sean acatadas desde los 
directivos hacia el personal subordinado, sino también para la atención a los usuarios 
28 
y/o clientes del servicio. El hallazgo en mención concuerda con Quiroga (2007) y 
Zúñiga (2010).” “El primero identificó que un inapropiado clima laboral influye 
negativamente en la información transmitida dentro de la organización, se limita la 
concreción de objetivos comunes y el trabajo en equipo, todo esto en una empresa 
metal mecánica de Cali (Colombia). Esta situación negativa tuvo una expresión 
opuesta”. Zúñiga (2010) encontró que “un alto nivel de comunicación organizacional 
era un factor decisivo para la coherencia del sistema, en este caso una escuela 
universitaria de Costa Rica.” 
En cuanto a hipótesis específica 5, “Condiciones de trabajo se relacionan 
con clima organizacional, en nivel muy significativo (p < 0.01). Según la Unión 
General de Trabajadores de España (S/F),” este concepto designa “la salud del 
trabajador en función de variables física, psicológica y social”. Que plantea UGT se 
considera válido porque “se suele creer que condiciones de trabajo se refieren a 
aspectos materiales como indumentaria o protección en caso de accidentes. El 
constructo engloba también la situación del trabajador, fuera del centro de labores, 
las condiciones organizacionales, etc. El hallazgo en mención concuerda con 
Carrasco (2014), él estudió las condiciones laborales en el sistema público de salud, 
y halló una precaria situación laboral, desorden en la gestión administrativa, 
múltiples regímenes laborales, y bajas remuneraciones. Ante una situación tan 





“Primera” “Existe relación significativa entre Clima laboral y Compromiso 
organizacional, con nivel muy significativo (p < 0.01); coeficiente de 
correlación de Spearman es positivo y moderado.” 
“Segundo” “Existe una relación significativa entre autorrealización del Clima laboral 
y la variable Compromiso organizacional, con nivel muy significativo 
(p < 0.01); el coeficiente de correlación de Spearman es positivo y 
moderado.” 
“Tercero”  “Existe relación significativa entre involucramiento laboral del Clima 
laboral y la variable Compromiso organizacional, con nivel muy 
significativo (p < 0.01); el coeficiente de correlación de Spearman es 
positivo y moderado.” 
“Cuarto”  “Existe relación significativa entre supervisión del Clima laboral y la 
variable Compromiso organizacional, con un nivel muy significativo (p 
< 0.01); el coeficiente de correlación de Spearman es positivo y 
moderado.” 
“Quinto”   “Existe relación significativa entre Clima laboral y variable Compromiso 
organizacional, con nivel muy significativo (p < 0.01); coeficiente de 
correlación de Spearman es positivo y moderado.”” 
“Sexto”   “Existe relación significativa entre condiciones laborales” del “Clima 
laboral y la variable Compromiso organizacional, con nivel muy 
significativo (p < 0.01); coeficiente de correlación de Spearman es 




Primera.  En vista que se ha demostrado la correlación, los coordinadores 
académicos de la Universidad San Pedro podrían incluir esto como un 
dato relevante de su diagnóstico, a fin de planificar el año académico 
2020.” 
“Segunda. En vista que se ha demostrado la correlación entre autorrealización y 
Compromiso organizacional, encargados del área Recursos Humanos de 
la Universidad San Pedro podrían impulsar talleres de desarrollo personal 
entre los docentes.” 
“Tercera.  En vista de que se ha demostrado la correlación entre involucramiento 
laboral y Compromiso organizacional, los encargados del área de 
Recursos Humanos de la Universidad San Pedro podrían impulsar 
jornadas de reflexión grupal entre los docentes.” 
“Cuarta.  En vista de que se ha demostrado la correlación entre la supervisión y 
Compromiso organizacional, encargados del área Recursos Humanos y 
los coordinadores académicos de Universidad San Pedro podrían definir 
los lineamientos de la supervisión pedagógica, de modo que sea percibida 
como una oportunidad de perfeccionamiento profesional.” 
“Quinta.  En vista de que se ha demostrado la correlación entre comunicación y 
Compromiso organizacional, encargados del área Recursos Humanos de 
Universidad San Pedro podrían definir los lineamientos de la 
comunicación interna, de modo que esta no sufra interferencias o 
distorsiones.” 
“Sexta.  En vista de que se ha demostrado la correlación entre condiciones 
laborales y Compromiso organizacional, los encargados del área de 
Recursos Humanos y los directivos de la Universidad San Pedro podrían 
coordinar qué acciones son factibles de implementar al respecto. Por 
ejemplo, descuentos para los hijos o familiares de los docentes.”
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
Título: “Clima laboral y compromiso organizacional en los docentes de la Universidad San Pedro filial Huacho, 2019” 
Autor:  “Br. Dino Fernando Mosquera Torres.” 
Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 
Problema General: 
¿Qué relación existe entre el clima 
laboral y el compromiso 
organizacional en los docentes de la 





Problema específico 1: 
¿Qué relación existe entre la 
autorrealización y el compromiso 
organizacional en los docentes de la 
universidad San Pedro filial 
Huacho?  
 
Problema específico 2: 
¿Qué relación existe entre el 
involucramiento laboral y el 
compromiso organizacional en los 
docentes de la universidad San 
Pedro filial Huacho?  
 
Problema específico 3: 
¿Qué relación existe entre la 
supervisión y el compromiso 
organizacional en los docentes de la 
universidad San Pedro filial 
Huacho?  
 
Problema específico 4: 
¿Qué relación existe entre la 
comunicación y el compromiso 
organizacional en los docentes de la 
universidad San Pedro filial 
Huacho?  
 
Problema específico 5: 
¿Qué relación existe entre las 
condiciones laborales y el 
compromiso organizacional en los 
docentes de la universidad San 
Pedro filial Huacho?  
Objetivo general: 
Determinar la relación que existe 
entre el clima laboral y el 
compromiso organizacional en los 
docentes de la universidad San 




Objetivo específico 1: 
Determinar la relación que existe 
entre la autorrealización y el 
compromiso organizacional en los 
docentes de la universidad San 
Pedro filial Huacho, 2019 
 
Objetivo específico 2: 
Determinar la relación que existe 
entre el involucramiento laboral y 
la el compromiso organizacional 
en los docentes de la universidad 
San Pedro filial Huacho, 2019. 
 
Objetivo específico 3: 
Determinar la relación que existe 
entre la supervisión y   el 
compromiso organizacional en los 
docentes de la universidad San 
Pedro filial Huacho, 2019 
 
Objetivo específico 4: 
Determinar la relación que existe 
entre la comunicación y el 
compromiso organizacional en los 
docentes de la universidad San 
Pedro filial Huacho, 2019. 
 
Objetivo específico 5: 
Determinar la relación que existe 
entre las condiciones laborales y 
el compromiso organizacional en 
los docentes de la universidad San 




Existe relación positiva y significativa entre el 
clima laboral y el compromiso organizacional 
en los docentes de la universidad San Pedro 




Hipótesis: específica 1: 
Existe relación positiva y significativa entre la 
autorrealización y el compromiso 
organizacional en los docentes de la 
universidad San Pedro filial Huacho, 2019 
 
 
Hipótesis específica 2: 
Existe relación positiva y significativa entre el 
involucramiento laboral y el compromiso 
organizacional en los docentes de la 
universidad San Pedro filial Huacho, 2019. 
 
 
Hipótesis específica 3: 
Existe relación positiva y significativa entre la 
supervisión y el compromiso organizacional 
en los docentes de la universidad San Pedro 
filial Huacho, 2019 
 
 
Hipótesis específica 4: 
Existe relación positiva y significativa entre la 
comunicación y el compromiso organizacional 
en los docentes de la universidad San Pedro 
filial Huacho, 2019 
 
 
Hipótesis específica 5: 
Existe relación positiva y significativa entre 
las condiciones laborales y el compromiso 
organizacional en los docentes de la 
universidad San Pedro filial Huacho, 2019 
Variable 1: Clima Laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
















Posibilidades de desarrollo 
personal y profesional.   
 




oportunidad de apoyo  
 
Comunicación alineada 
con la misión y visión de la 
organización 
 
Se reconoce que la 
organización brinda lo 
necesario para el 
















1. Ninguno o 
Nunca 
2. Poco 
3.  Regular o Algo, 
4. Mucho, 
5. Todo o siempre. 
Muy favorable 
(210 – 250) 
 




favorable (130 – 
169)  
 




(50 – 89) 
Variable 2: Compromiso organizacional 













Percepción de satisfacción. 
Orgullo de pertenencia a la 
institución. 
 




Evaluación de pertenencia. 



















3: Débilmente en 
desacuerdo. 
4: Ni de acuerdo ni 
desacuerdo  








(90 – 126) 
 
Medio 
(89 – 54) 
 
Bajo 






Nivel-diseño de investigación Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística a utilizar 
 





No experimental, transversal 
Método: Hipotético deductivo 
 
Población: 197 docentes de 
la Universidad San Pedro 
Filial Huacho 
 




Tamaño de muestra: 130 
docentes de la Universidad 
San Pedro Filial Huacho 
 






Autor:  Sonia Palma Carrillo 
Año:  2004 
 
Monitoreo:  
Ámbito de Aplicación: Trabajadores con dependencia laboral 




Recolección, organización, tabulación, 
presentación y reducción de la información 
(Universidad ESAN, 2016). Por ejemplo: 




Toma de decisiones o realización de 
generalizaciones acerca de lo observado en un 
determinado fenómeno (Conacyt México). 
 






Autor:  Meyer y Allen 
Año:  1997 
 
Monitoreo: Adaptada y validada en versión en español por 
Arciniega y Gonzáles (2006). 
Ámbito de Aplicación: Trabajadores . 
 
Forma de Administración:  individual y colectiva 
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Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 
 
CUESTIONARIO PARA LA MEDICIÓN DEL CLIMA LABORAL 
Datos personales 
Apellidos, Nombre: ___________________________________Fecha:_______________  
Edad: __________  Sexo: Masculino  Femenino  
Jerarquía Laboral:  Directivo    Empleado    Operario  
Empresa:  Estatal    Privada  
   Producción   Servicio  
 
A “continuación, encontrará proposiciones sobre aspectos relacionados con las características del 
ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo 
que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa 
(X) sólo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las 










1. Existen oportunidades de progresar en la institución.      
2. 
Se siente comprometido con el éxito en la 
organización. 
     
3. 
El supervisor brinda apoyo para superar los 
obstáculos que se presentan. 
     
4. 
Se cuenta con acceso a la información necesaria para 
cumplir con el trabajo. 
     
5. Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.      
6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.      
7. 
Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el 
trabajo. 
     
8. 
En la organización, se mejoran continuamente los 
métodos de trabajo. 
     
9. En mi oficina, la información fluye adecuadamente.      
10. Los objetivos del trabajo son retadores.      
11. 
Se participa en definir los objetivos y las acciones 
para lograrlo. 
     
12. 
Cada empleado se considera factor clave para el éxito 
de la organización. 
     
13. 
La evaluación que se hace del trabajo ayuda a 
mejorar la tarea. 
     
14.  
En los grupos de trabajo, existe una relación 
armoniosa. 
     
15. 
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar 
decisiones en tareas de su responsabilidad. 
     
16. Se valora los altos niveles de desempeño.      
17. 
Los trabajadores están comprometidos con la 
organización. 
     
18. 
Se recibe la preparación necesaria para realizar el 
trabajo. 
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19. Existen suficientes canales de comunicación.      
20. 
El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo 
bien integrado. 
     
21. 
Los supervisores expresan reconocimiento por los 
logros. 
     
22. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada día.      
23. 
Las responsabilidades  del puesto están 
claramente definidas. 
     
24. 
Es posible la interacción con personas de mayor 
jerarquía. 
     
25. 
Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo 
mejor que se puede. 
     
26. 
Las actividades en las que se trabaja permiten 
aprender y desarrollarse. 
     
27. 
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el 
desarrollo del personal. 
     
28. 
Se dispone de un sistema para el seguimiento y 
control de las actividades. 
     
29. 
En la institución, se afrontan y superan los 
obstáculos. 
     
30. Existe buena administración de los recursos.      
31. Los jefes promueven la capacitación que se necesita.      
32. 
Cumplir con las actividades laborales es una tarea 
estimulante. 
     
33. 
Existen normas y procedimientos como guías de 
trabajo. 
     
34. 
La institución fomenta y promueve la comunicación 
interna. 
     
35. 
La remuneración es atractiva en comparación con la 
de otras organizaciones. 
     
36. La empresa promueve el desarrollo del personal.      
37. 
Los productos y/o servicios de la organización, son 
motivo de orgullo del personal. 
     
38. Los objetivos del trabajo están claramente definidos.      
39. 
El supervisor escucha los planteamientos que se le 
hacen. 
     
40. 
Los objetivos de trabajo guardan relación con la 
visión de la institución. 
     
41. 
Se promueve la generación de ideas   creativas o 
innovadoras. 
     
42. 
Hay clara definición de visión, misión y valores en la 
institución. 
     
43. 
El trabajo se realiza en función a métodos o planes 
establecidos. 
     
44. 
Existe colaboración entre el personal de las diversas 
oficinas. 
     
45. Se dispone de tecnología que facilita el trabajo.      
46. Se reconocen los logros en el trabajo.      
47. 
La organización es una buena opción para alcanzar 
calidad de vida laboral. 
     
48. Existe un trato justo en la empresa.      
49. 
Se conocen los avances en otras áreas de la 
organización. 
     
50. 
La remuneración está de acuerdo al desempeño y los 
logros. 




CUESTIONARIO PARA LA MEDICIÓN DEL “COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL” 
Nombre: _________________________________________________________________  
Instrucciones:  
Usted “debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada uno de las afirmaciones que les 
serían presentadas, usando la escala de 7 puntos ofrecida a continuación: 
1= Totalmente de desacuerdo. 
2= Moderadamente en desacuerdo. 
3= Débilmente en desacuerdo.  
4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 
5= Débilmente de acuerdo. 
6= Moderadamente de acuerdo. 
7= Totalmente de acuerdo.” 
Ejemplo: 
Si “usted se siente altamente identificado con su organización y no está dispuesto a dejarla, 
en este caso colocaría el número 7 en el recuadro al inicio de la pregunta siguiente.”  
 “Si recibiera una oferta para un mejor trabajo en otra parte, sentiría que no es correcto 
dejar mi organización.”  
 
“Para contestar indique la opción que mejor indique su opinión.” 
 1)  “Si yo no hubiera invertido tanto en esta organización, consideraría trabajar en otra 
parte.” 
 2)  “Aunque fuera ventajosa para mí, no siento que sea correcto renunciar a mi 
organización ahora.”  
 3)  “Renunciar a mi organización actualmente es un asunto tanto de necesidad como de 
deseo.”  
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 4)  “Permanecer en mi organización actualmente es un asunto tanto de necesidad como 
de deseo.” 
 5)  “Si renunciara a esta organización pienso que tendría muy pocas opciones 
alternativas de conseguir algo mejor.”  
 6)  “Sería muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organización.”  
 7)  “Me sentiría culpable si renunciara a mi organización en este momento.”  
 8)  “Esta organización merece lealtad.”  
 9)  “Realmente siento los problemas de mi organización como propios.”  
 10)  “No siento ningún compromiso de permanecer con mi empleador actual.”  
 11)  “No renunciaría a mi organización ahora porque me siento comprometido con su 
gente.”  
 12)  “Esta organización significa mucho para mí.” 
 13)  “Le debo mucho muchísimo a mi organización.”  
 14)  “No me siento como “parte de la familia” en mi organización.”  
 15)  “No me siento parte de la organización.”  
 16)  “Una de las consecuencias de renunciar a esta organización sería la escasez de 
alternativas.”  
 17)  “Sería muy difícil dejar mi organización en este momento, incluso si lo deseara.”  
 18)  No me siento “emocionalmente vinculado”. 
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Anexo 4: Operacionalización de las variables 
 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable Clima laboral 




Autorrealización Posibilidades de desarrollo 
personal y profesional. 
1, 6, 11, 16, 
21, 26, 31, 










(210 – 250) 
 Favorable 
(170 – 209)  
Medianamente 
favorable (130 
– 169)  
desfavorable 
(90 – 129)  
Muy 
desfavorable 
(50 – 89) 
Involucramiento 
laboral 
Identificación con los valores 
organizacionales. 
2, 7, 12, 22, 
27, 32, 37, 
42, 47 
Supervisión Supervisión como oportunidad 
de apoyo para el desempeño 
diario. 
3, 8, 13, 18, 
23, 28, 33, 
38, 42, 48 
Comunicación Comunicación alineada con la 
misión y la visión de la 
organización. 
4, 9, 14, 19, 




Se reconoce que la organización 
brinda lo necesario para el 
cumplimiento de las labores 
diarias. 
5, 10, 15, 
20, 25, 30, 





Operacionalización de la variable Compromiso organizacional 




 Percepción de 
satisfacción 
 Orgullo y 
pertenencia a la 
institución” 
3, 7, 10, 11, 
12, 15 




3: Débilmente en 
desacuerdo. 
4:  Ni de acuerdo ni 
desacuerdo  
5: Débilmente de 
acuerdo 
6:  Moderadamente 
de acuerdo. 






90 – 126 
89 – 54 
53 – 18 “Compromiso 
continuidad” 
“Necesidad de 










Reciprocidad con la 
institución 
4, 5, 6, 9, 14, 
18 
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Anexo 5: Confiabilidad de los instrumentos 
Prueba piloto 
Para “determinar el nivel de confiabilidad del instrumento de medición se aplicará el 
coeficiente alfa de Cronbach, utilizada para escala” politómica, cuya fórmula es: 
 
 
K: Número de ítems 
Si
2
: Sumatoria de varianzas de los ítems 
St
2
: Varianza de la suma de los ítems 







Clima laboral 50 0.930 Muy alta 
Compromiso organizacional 18 0.910 Muy alta 
Fuente: Elaboración propia 
 
En la prueba piloto, el coeficiente alfa de Cronbach para la variable Clima laboral fue 
0.930, mientras para Compromiso organizacional fue 0.910; “lo que significa que los 
instrumentos de medición tienen muy alta confiabilidad.”
Dónde: 
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Anexo 6: Ficha técnica de los instrumentos 
 
Ficha técnica 1 
Datos generales 
Título    : Escala Clima laboral CL-SPC 
Autora    : Sonia Palma Carrillo  
País    : Perú 
Año    : 2004  
Administración : Individual o colectiva 
Duración    : 15 a 30 minutos aproximadamente 
Aplicación   : Trabajadores con dependencia laboral 
 
Significación 
“Nivel de percepción global del ambiente laboral y percepción específica con relación a la 
Autorrealización, Involucramiento laboral, Supervisión, Comunicación, Condiciones 
laborales.” 
Descripción 
La autora es psicóloga de profesión y “docente investigadora en la Facultad de Psicología 
de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Perú). Su instrumento disfruta del reconocimiento 
internacional y fue diseñado con la técnica de Likert. Su versión final cuenta con 50 ítems”  
Ficha técnica 2 
Datos generales 
Título    : Escala de Compromiso organizacional  
Autores    : Meyer y Allen (1997) 
Procedencia   : Estados Unidos de América  
Adaptación    : Argomedo (2018) 
Administración : Individual y colectiva 
Duración    : 15 a 30 minutos 
Aplicación   : Trabajadores con dependencia laboral 
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Significación. 
“Nivel de percepción global” e individual del grado de compromiso organizacional con 
relación al Compromiso afectivo, Compromiso continuidad, y Compromiso normativo.  
 
Descripción. 
Como psicólogos organizacionales, Meyer y Allen “definieron el compromiso como un 
estado psicológico que caracteriza la relación entre la persona y una organización, lo cual 
trae consecuencias respecto a la decisión de continuar en el trabajo o apartarse de él. La 
escala en mención consta de 18 ítems, y se puntúa con escala de Likert de 7 puntos:”  
- “Muy en desacuerdo” 
- “En desacuerdo” 
- “Ligero desacuerdo” 
- “Indiferente” 
- “Ligero de acuerdo” 
- “De acuerdo” 
- “Muy de acuerdo”  
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Anexo 7: Consentimiento para uso del cuestionario CL-SPC 
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Anexo 8: Solicitud de permiso aceptada por la Universidad San Pedro filial Huacho 
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